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 Abstrak Tujuan penelitian ini ialah  menganalisis pengaruh talent management 

dan employee engagement terhadap kinerja karyawan (kasus di industri 

Pt Mutu Gading Textile Karanganyar). Metode penelitian ini ialah 

kuantitatif. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Mutu 

Gading Textile sebanyak 846 karyawan. Teknik pengambilan sampel 

dalam penelitian ini adalah non probability sampling. Teknik sampling 

yang digunakan adalah purposive sampling, diperoleh jumlah sampel 

pada penelitian ini ialah 250 responden. Data yang dibutuhkan dalam 

penelitian ini adalah data primer, data primer yang diperlukan dalam 

penelitian ini didapatkan melalui penyebaran kuisioner yang dibagikan 

kepada responden di PT Mutu Gading Textile Karanganyar. Teknik 

analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

deskriptif dan analisis Structural Equation Model (SEM) dengan Smart 

Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian ini ialah bahwa Talent 

management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai original sample sebesar 

0,317, nilai t-statistic sebesar 5,223 yang berarti lebih dari 1.96 dan nilai 

p-value sebesar 0,000 yang berarti kurang dari 0.05. Employee 

engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai original sample sebesar 

0,645, nilai t-statistic sebesar 11,142 yang berarti lebih dari 1.96 dan 

nilai p-value sebesar 0,000 yang berarti kurang dari 0.05.  
Kata Kunci Employee Engagement, Talent Management, Kinerja Karyawan 

 

 

I. PENDAHULUAN 

  Sebuah organisasi perlu memiliki kemampuan untuk mengelola dan 

mengoptimalkan potensi sumber daya manusia yang dimilikinya agar dapat 

meningkatkan prestasi para karyawan di perusahaan tersebut (Nugroho et al., 2017). 

Faktor yang berkaitan dengan peningkatan kinerja perusahaan ialah “talent management 

dan employee engagement”. Variabel ini sangat penting dalam hal efektivitas peningkatan 

kinerja perusahaan. Setiap perusahaan atau organisasi harus mempunyai alat untuk 

mewujudkan peningkatan kinerja perusahaan dengan cara adanya pengembangan talent 

management dan employee engagement. Hal ini harus dapat di perkuat dengan adanya 

persyaratan dan kualifikasi dalam merekrut karyawan yang harus sesuai dengan peraturan 

yang telah disusun oleh masing-masing perusahaan (Riyanto dan Adhitama, 2020). 
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Pada era globalisasi saat ini, talent management dan employee engagement sangat 

berpengaruh bagi setiap kinerja karyawan. Dalam hal ini diperlukan adanya sumber daya 

manusia yang siap dan mumpuni untuk dapat mengikuti perkembangan zaman di era 

modern. Oleh karena itu, semua aspek yang terkait dengan manajemen sumber daya 

manusia harus mendapatkan perhatian serius dari perusahaan (Pakpahan et al., 2020). 

Salah satu sumber daya yang sangat penting bagi bisnis atau organisasi adalah 

sumber daya manusianya. Ketika manajemen sumber daya manusia dilakukan dengan 

benar, maka dapat mengidentifikasi arah kinerja yang telah ditetapkan untuk mencapai 

hasil yang diinginkan. Menurut Basuki et al., (2017) manajemen sumber daya manusia 

ialah keseluruhan proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan 

terhadap kegiatan pengadaan seleksi, pelatihan, penempatan, pemberian kompensasi, 

pengembangan, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pelepasan SDM untuk tercapainya 

berbagai tujuan individu, masyarakat, pelanggan pemerintah dan organisasi yang 

bersangkutan. Oleh karena itu, setiap organisasi dituntut untuk memiliki sumber daya 

manusia yang handal dan berkualitas untuk melakukan kegiatan operasional organisasi 

(Mulang, 2022).  

Maka sumber daya manusia yang handal akan dapat memberikan pengaruh positif 

dalam menjadikan kinerja karyawan yang lebih baik. Hal ini ditunjukkan bahwasanya 

apabila sumber daya manusia yang baik akan dapat meningkatkan kinerja perusahaan 

pula. Mangkunegara (2018:67) Kinerja adalah hasil dari kemampuan seseorang untuk 

berhasil menyelesaikan tugas sesuai dengan tugas yang diberikan kepadanya, baik dari 

segi kuantitas maupun kualitas kerja. Sedangkan menurut Muliawati dan Frianto, (2020) 

kinerja didefinisikan sebagai hasil dari pencapaian kinerja seseorang dalam 

menyelesaikan tugas-tugas yang telah ditetapkan berdasarkan keahliannya. 

Menurut Dermawan et al., (2022) faktor yang memengaruhi kinerja antara lain 

sikap dan pola pikir, pendidikan, keterampilan, kepemimpinan dan manajemen, tingkat 

pendapatan, kesehatan dan remunerasi, jaminan sosial, lingkungan kerja, sarana dan 

prasarana, teknologi, dan prospek keberhasilan (Derman et al., 2022)..  

Talent management ialah suatu sistem di dalam organisasi yang bertujuan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan melalui strategi perencanaan sumber daya manusia 

(Banuari et al., 2021). Organisasi yang memiliki individu berbakat dalam tim SDM-nya 

dianggap sebagai aset yang dapat menjadi dasar untuk pengembangan manajemen 

kinerja, dengan harapan bahwa organisasi tersebut dapat mengalami perkembangan yang 

positif (Mahyuni et al., 2021) 

Selama dua tahun terakhir, manajemen talenta (TM) semakin populer karena 

sumber daya manusia utama dipandang sebagai salah satu firma yang strategis menuju 

keberhasilan strategi bisnis. Sejalan dengan itu, organisasi sumber daya manusia juga 

telah mulai berinvestasi dalam seleksi, penarikan, dan pengembangan talenta internal 

untuk menciptakan jalur internal yang terdiri dari para pemimpin masa depan (Hassan et 

al., 2022). 

Peningkatan kinerja seorang karyawan dapat dibuktikan dengan adanya hubungan 

baik antar karyawan dengan perusahaan yang mana bertujuan untuk memberikan hasil 

terbaik bagi perusahaan agar dapat berkembang maju dan mampu berdaya saing kuat 

dengan perusahaan yang lain. Maka dari itu, proses untuk meningkatkan kinerja 

karyawan diperlukan adanya employee engagement (Cintani dan Noviansyah, 2020). 

Menurut Sopiah et al., (2020) mengemukakan pendapat bahwasanya employee 

engagement adalah cara berpikir seseorang untuk menyelesaikan pekerjaan yang 
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didasarkan pada karakteristik mental seseorang ketika bekerja serta menimbulkan rasa 

antusiasme dan tantangan dalam bekerja. 

Faktanya pada saat ini kurangnya karyawan berbakat untuk mengisi posisi penting 

ketika kesenjangan muncul hal ini akan menjadi masalah untuk organisasi. Oleh karena 

itu, strategi organisasi diperlukan untuk mengembangkan karyawan dan menciptakan 

basis talenta internal yang lebih luas di masa depan (Vu, 2020). 

 Maka dari itu, employee engagement dapat dikatakan sebagai pengembangan 

karyawan karena dilihat dari definisi tersebut bahwasanya didasari pada mental seseorang 

yang menimbulkan rasa antusiasme dan tantangan tersendiri bagi karyawan (Pawar, 

2017).  

PT Mutu Gading Textile ialah perusahaan industri tekstil yang menggunakan 

peralatan semi-otomatis dengan operator manusia untuk membuat barang-barang yang 

terbuat dari benang sintetis. PT Mutu Gading Textile, yang memproduksi 50.000 ton 

benang bertekstur poliester (PTY) per tahun, merupakan salah satu perusahaan 

manufaktur benang dengan pertumbuhan tercepat di Indonesia. 

Tujuan penelitian ini adalah menganalisis Pengaruh Talent Management dan 

Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan PT Mutu Gading Textile, 

Karanganyar dengan menggunakan teori talent management. Alasan penulis memilih 

obyek penelitian PT Mutu Gading Textile karena adanya jumlah karyawan yang sesuai 

dengan target responden yang akan penulis teliti.  

  

II. LANDASAN TEORI 

Manajemen 

Menurut Terry (2019) mendefinisikan manajemen sebagai suatu kerangka kerja 

atau proses yang melibatkan kepemimpinan sekelompok individu menuju sasaran atau 

tujuan organisasi yang sebenarnya.  Menurut Hery (2018) mendefinisikan manajemen 

sebagai aktivitas menggunakan dan memanfaatkan orang lain untuk mengkoordinasikan 

tugas-tugas yang berhubungan dengan pekerjaan secara efisien dan efektif. Selain 

menggabungkan tugas-tugas untuk memenuhi tujuan organisasi, manajemen juga 

memastikan bahwa tugas-tugas tersebut diselesaikan seefektif mungkin. 

Sedangkan  menurut Hasibuan (2017) ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan 

sumber daya manusia dan sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai 

suatu tujuan dikenal sebagai manajemen. Menurut definisinya, manajemen didefinisikan 

sebagai proses koordinasi pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya 

secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan organisasi yang telah disepakati 

bersama. 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Menurut (Dr. Sumanto, 2020) Manajemen SDM adalah ilmu dan seni yang 

mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja secara efektif dan efisien sehingga tercapai 

tujuan bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat. Sedangkan menurut 

(Elbadiansyah, 2019) Manajemen SDM adalah proses dalam rangka mencapai tujuan 

dengan berafiliasi melalui orang-orang dan sumber daya organisasi lainnya, yang 

digerakan serta dipekerjakan pada sebuah organisasi atau perusahaan sebagai penggerak, 

pemikir, dan perencana dalam mencapai tujuan organisasi. Berdasarkan definisi 

manajemen sumber daya manusia menurut para ahli, maka dapat disimpulkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia adalah sebuah proses yang bertujuan untuk mengatur 
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hubungan tenaga kerja secara efektif dan efisien dengan sumber daya organisasi lainnya 

sehingga dapat tercapai tujuan yang telah disepakati bersama. 

 

Kinerja Karyawan 

Secara etimologinya, kinerja berasal dari kata prestasi kerja (performance). 

Mangkunegara mengemukakan pendapat bahwa istilah kinerja berasal dari kata prestasi 

sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Sedangkan, menurut Wang, (2021) 

mengemukakan pendapat bahwasanya kinerja adalah hasil riset yang aktual sesuai dengan 

riset yang telah dilakukan secara objektif dan berkala. 

Dari definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil dari 

pencapaian prestasi kerja yang dicapai oleh karyawan sesuai dengan target dan sasaran 

awal perusahaan yang dimana dihasilkan riset yang actual dan dilakukan secara objektif 

dan berkala.  

 

Talent Management 

Menurut Dermawan et al., (2022) mengatakan bahwa talent management adalah 

sekumpulan kegiatan yang disatukan dalam pengelolaan karyawan berkinerja tinggi 

didalam setiap tingkatan organisasi dengan menjadikan pengadaan dan orientasi serta 

pengembangan talenta menjadi manajemen kinerja sebagai bahan dasar utama dalam 

peningkatan kinerja karyawan. Perspektif talent management berjalan kearah yang lebih 

cenderung pada pengidentifikasian, pengoptimalisasian, pengembangan, perencanaan, 

pendorong perubahan kinerja karyawan menjadi lebih baik (Ristian dan Ekhsan, 2023). 

 

Employee Engagement 

Menurut Riaz et al., (2021) mengemukakan pendapat bahwasanya employee 

engagement adalah cara berpikir seseorang untuk menyelesaikan pekerjaan yang 

didasarkan pada karakteristik mental seseorang ketika bekerja serta menimbulkan rasa 

antusiasme dan tantangan dalam bekerja. Maka dari itu, employee engagement dapat 

dikatakan sebagai pengembangan karyawan karena dilihat dari definisi tersebut 

bahwasanya didasari pada mental seseorang yang menimbulkan rasa antusiasme dan 

tantangan tersendiri bagi karyawan. 

 

Hipotesis Penilitian  

Pengaruh Talent Management terhadap kinerja karyawan 

Talent Management merupakan kegiatan yang tidak hanya merekrut, melatih, dan 

menempatkan karyawan dalam pekerjaan yang tepat dan pada waktu yang tepat, namun 

manajemen bakat adalah pelatihan tentang cara melakukan rotasi pekerjaan karyawan. 

Hal ini dapat membuat perusahaan memperbaharui keterampilan setiap karyawannya 

mempengaruhi tercapainya kinerja pegawai yang tinggi. Berdasarkan penelitian menurut 

Ilham et al., (2022) manajemen talenta berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

H1: Talent management berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Employee Engagement terhadap kinerja karyawan  

Menurut Putra dan Indrawati (2018) mengatakan bahwa Employee Engagement memiliki 

hubungan yang signifikan terhadap kepuasan kerja. (Suhery et al., 2020) berpendapat 

bahwa employee engagement mempengaruhi aspek emosi karyawan sehingga berdampak 

pada perubahan sikap dan perilaku kerja karyawan. Beberapa diantaranya adalah 

meningkatkan kinerja kerja karyawan, kepuasan kerja, mengurangi jumlah ketidak 
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hadiran dan menurunkan keinginan untuk berpindah pekerjaan. Employee engagement 

adalah keterlibatan dengan individu,kepuasan,dan antusiasme untuk pekerjaan yang 

karyawan lakukan. Sejalan dengan Trinovela dan Saragi, (2021) mendefinisikan bahwa 

employee engagement sejauh mana karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka dan 

sejauh mana karyawan terlibat dalam pekerjaan mereka. Menurut Setiawan dan Widjaja, 

(2018) mengatakan bahwa employee engagement mempengaruhi kinerja karyawan untuk 

lebih antusias dan lebih menyukai pekerjaanya. 

H2: Employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Kerangka Penelitian 

 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

  Metode penelitian ini ialah kuantitatif, yaitu penelitian yang memperoleh data 

dalam bentuk angka-angka dan analisis menggunakan statistik (Sugiyono, 2017). Pada 

penelitian ini populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan PT Mutu Gading Textile 

sebanyak 846 karyawan. Menurut (Hermawan, 2018) Sampel adalah bagian dari jumlah 

dan karakteristik populasi. Jika populasinya besar, tidak mungkin peneliti mempelajari 

semua populasi yang ada karena keterbatasan sumber daya dan waktu, dan peneliti dapat 

menggunakan sampel yang memperoleh data dalam bentuk angka-angka dan analisis 

menggunakan statistik diambil dari populasi tersebut. Pada penelitian ini peneliti 

menggunakan 250 sampel. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik purposive sampling yaitu 

pengambilan sampel didasarkan tujuan penelitian dengan kriteria tertentu. Terdapat 

beberapa kriteria yang digunakan dalam penentuan sampel pada penelitian ini adalah: 

1. Karyawan Aktif 

2. Masa Kerja Minimal 2 Tahun.   

Data yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah data primer, data primer yang 

diperlukan dalam penelitian ini didapatkan melalui penyebaran kuisioner yang dibagikan 

kepada responden di PT Mutu Gading Textile Karanganyar. Metode pengumpulan data 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan melalui penyebaran kuisioner yang 

dibagikan kepada responden di PT Mutu Gading Textile Karanganyar. 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif 

dan analisis Structural Equation Model (SEM) dengan Smart Partial Least Square (PLS). 

PLS memiliki beberapa model spesifikasi yang terdiri dari tiga tipe hubungan, yaitu inner 
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model, outer model, dan weight relation. Inner model menunjukkan spesifikasi hubungan 

antar variabel 

 

IV. HASIL PENELITIAN 

 Analisis Outer Model 

 
Gambar 2. Outer Model 

Convergen Validity 

Untuk menguji convergent validity digunakan nilai outer loading atau loading factor. 

Suatu indikator dinyatakan memenuhi convergent validity dalam kategori baik apabila 

nilai outer loading lebih dari 0.7. Berikut adalah nilai outer loading masing-masing 

indikator pada variabel penelitian.  

Tabel 1. Nilai Outer Loading 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Talent Management 

(X1) 

X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

X1.5 

0,892 

0,879 

0,892 

0,863 

0,873 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

 X1.6 0,845 Valid 

Employee Engagement 

(X2) 

X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

X2.5 

X2.6 

0,850 

0,856 

0,868 

0,843 

0,666 

0,686 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 
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Kinerja Karyawan (Y) Y.1 

Y.2 

Y.3 

Y.4 

Y.5 

Y.6 

Y.7 

Y.8 

Y.9 

Y.10 

0,676 

0,624 

0,835 

0,744 

0,861 

0,848 

0,872 

0,889 

0,849 

0,864 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023 

 

Berdasarkan tabel 1, diketahui bahwa masing-masing indikator variabel penelitian 

banyak yang memiliki nilai outer loading lebih dari 0,7. Menurut (Chin,1998) skala 

pengukuran nilai loading 0,5 hingga 0,6 sudah dianggap cukup untuk memenuhi syarat 

convergent validity. Data diatas menunjukkan tidak ada indikator variabel yang nilai 

outer loading-nya dibawah 0,5, sehingga semua indikator dinyatakan layak atau valid 

untuk digunakan penelitian dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

 

Descriminant Validity 

Discriminant validity dapat diketahui melalui metode AVE (Average Variance 

Extracted) kurang dari 0.5 sehingga dapat dikatakan valid secara validitas convergen 

(Fornell and Larcker, 1981). Berikut nilai AVE dari masing-masing variabel penelitian 

ini: 

Tabel 2. Nilai Average Variance Extracted 

Variabel AVE  Keterangan 

Talent Management (X1) 0,764 Valid 

Employee Engagement (X2) 0,639 Valid 

Kinerja Karyawan (Y) 0,658 Valid 

       Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan Tabel 2, setiap variabel dalam penelitian ini menunjukkan nilai AVE 

(Average Variance Extrancted) yaitu lebih dari 0,5. Setiap variabel dalam penelitian ini 

memiliki nilai maing-masing untuk talent management sebesar 0,764, employee 

engagement sebesar 0,639, dan kinerja karyawan sebesar 0,658. Hal ini menunjukkan 

bahwa setiap variabel dalam penelitian ini dapat dikatakan valid secara validitas 

diskriminan.   

Composite Reliability 

Composite reliability adalah keandalan pengukuran konstruk merupakan bagian 

yang digunakan untuk menguji nilai reliabilitas indikator-indikator pada suatu variabel. 

Suatu variabel dapat dinyatakan memenuhi composite reliability apabila memiliki nilai 

composite reliability lebih dari 0.7. Di bawah ini merupakan nilai composite reliability 

dari masing-masing variabel yang ada dalam penelitian ini: 

 

Tabel 3. Composite Reliability 

Variabel Composite Reliability Keterangan 

Talent Management (X1) 0,951 Reliabel 

Employee Engagement (X2) 0,913 Reliabel 

https://doi.org/10.36778/jesya.v7i1.1525
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Kinerja Karyawan (Y) 0,950 Reliabel 

     Sumber : Data primer yang diolah,2023 

Dari tabel 3, dapat ditunjukkan untuk nilai composite reliability semua variabel 

penelitian bernilai lebih dari 0.7. Untuk nilai talent management sebesar 0,951, employee 

engagement sebesar 0,913, dan kinerja karyawan sebesar 0,950. Hal ini menunjukkan 

bahwa masing-masing variabel sudah memenuhi composite reliability sehingga dapat 

disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi. 

Cronbachs Alpha 

Uji reliabilitas yang ke dua adalah Cronbachs Alpha. Cronbachs Alpha adalah 

teknik statistika yang digunakan untuk mengukur konsistensi internal indikator variabel 

psikometrik. Menurut Cronbach, (1951) konstruk dikatakan reliabel apabila nilai 

cronbach alpha lebih dari 0.60. dibawah ini merupakan nilai Cronbachs Alpha dalam 

penelitian ini. 

Tabel 4. Cronbachs Alpha 

Variabel Cronbachs Alpha Keterangan 

Talent Management (X1) 0,938 Reliabel 

Employee Engagement (X2) 0,884 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,940 Reliabel 

       Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4,  menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha semua variabel 

dalam penelitian ini bernilai di atas lebih dari 0,6 yang artinya nilai cronbach alpha telah 

memenuhi syarat sehingga seluruh konstruk dapat dikatakan reliabel. 

Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation 

factor(VIF). Multikolinearitas dapat dideteksi dengan nilai cut off yang menunjukkan 

nilai tolerance lebih dari 0,1 atau sama dengan nilai VIF kurang dari 5, yang dimaksud 

bahwa tidak ada korelasi yang kuat antar variabel independen. Dibawah ini adalah nilai 

VIF yang ada dalam penelitian ini: 

 

Tabel 5. Collinearity Statistic (VIF) 

Inner  VIF  Values VIF Keterangan 

X1 -> Y 

X2 -> Y 

4,834 

4,834 

Non multicollinearity 

Non multicollinearity 

        Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Dari tabel 5, hasil dari Collinierity Statistics (VIF) untuk melihat uji 

multikolinearitas dengan hasil dari variabel talent management terhadap kinerja 

karyawan sebesar 4,834. Dan nilai dari variabel employee engagement terhadap kinerja 

karyawan sebesar 4,834. Dari setiap variabel mempunyai nilai cut off  lebih dari 0,1 atau 

sama dengan nilai VIF kurang dari 5 maka hal itu tidak melanggar uji multikolinieritas. 

https://doi.org/10.36778/jesya.v7i1.1525


 

 

Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah Vol 7 No 1, Januari 2024 

 E-ISSN : 2599-3410 | P-ISSN : 2614-3259 

DOI : https://doi.org/10.36778/jesya.v7i1.1525 
 

 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) Al-Washliyah Sibolga   1088 

 

 

Gambar 3. Inner Model 

Analisis Inner Model 

Uji Kebaikan Model (Goodness of fit) 

Evaluasi model struktural dilakukan untuk menunjukkan keterkaitan antara 

variabel manifes dan laten dari variabel prediktor utama, mediator dan hasil dalam satu 

model yang kompleks. Uji kebaikan model ini terdiri dari dua uji yaitu R Square (R2) dan 

Q-Square (Q2).  

 

Nilai R-Square 

Nilai R2 atau R-Square menunjukkan determinasi variabel eksogen terhadap 

variabel endogennya. Semakin besar nilai R2 menunjukkan tingkat determinasi yang 

semakin baik. Nilai R2 0.75, 0.50, dan 0.25 dapat disimpulkan bahwa model kuat, 

moderate (sedang), dan lemah (Ghozali, 2015). Berikut adalah nilai dari koefisien 

determinasi dalam penelitian ini. 

Tabel 6. Nilai R-Square 

 R-Square R-square 

Adjusted 

Kinerja Karyawan (Y) 0,882 0,881 

 Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Berdasakan tabel 6, R-Square digunakan untuk melihat besarnya pengaruh 

variabel talent management dan employee engagement terhadap kinerja karyawan yaitu 

dengan nilai 0,882 atau 88,2% maka hubungan ini adalah hubungan yang kuat.  

Uji selanjutnya adalah uji Q-Square. Nilai Q2 dalam pengujian model struktural 

dilakukan dengan melihat nilai Q2 (Predictive relevance). Nilai Q2 dapat digunakan untuk 

mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model juga parameternya. 

Nilai Q2 lebih dari 0 menunjukkan bahwa model mempunyai predictive relevance, 

sedangkan nilai Q2 kurang dari 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive 

relevance.  

https://doi.org/10.36778/jesya.v7i1.1525
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Berdasarkan hasil perhitungan didapat nilai Q-Square sebesar 0,882. Nilai 

tersebut menjelaskan keragaman dari data penelitian dapat dijelaskan model penelitian 

sebesar 88,2%, sedangkan sisanya sebesar 11,8% dijelaskan oleh faktor lain yang berada 

diluar model penelitian ini.dengan demikian, dari hasil perhitungan tersebut maka model 

penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang baik. 

Nilai F-Square (F2) 

Dalam pengujian model structural dilakukan dengan melihat Q2 (Predictive 

relevance). Uji ini dilakukan untuk mengetahui kapabilitas prediksi seberapa baik nilai 

yang dihasilkan, apabila nilai yang dihasilkan 0,002 (kecil), 0,15 (sedang), 0,35 (besar) 

berpengaruh pada level struktural. Berdasarkan pengolahan data yang dilakukan dengan 

menggunakan smart PLS 3.0 diperoleh F-Square (F2): 

Tabel 7. F-Square (F2) 

 Kinerja Karyawan 

 Talent Management (X1) 0,176 

Employee Engagement  (X2) 0,729 

            Sumber : Data primer yang diolah, 2023  

Berdasarkan hasil diatas menunjukkan bahwa kapabilitas prediksi nilai talent 

management terhadap kinerja karyawan sebesar 0,176 tergolong sedang atau moderate. 

Dan nilai employee engagement terhadap kinerja karyawan sebesar 0,729 tergolong besar 

atau kuat. 

 

Uji Hipotesis 

Untuk pengujian hipotesis di penelitian ini dapat menggunakan tabel nilai path 

coefficient untuk pengaruh langsung dan specific indirect effect untuk pengaruh tidak 

langsung (mediasi).   

Menguji path coefisien dengan menggunakan proses bootsraping untuk melihat 

nilai t statistics atau p values (critical ratio) dan nilai original sample yang diperoleh dari 

proses tersebut. Nilai p value kurang dari 0.05 menunjukkan ada pengaruh langsung antar 

variabel sedangkan nilai p value lebih dari 0.05 menunjukkan tidak ada pengaruh 

langsung antar variabel. Pada penelitian ini nilai signifikasi yang digunakan adalah t-

statistic 1.96 (significant level = 5%). Jika nilai t-statistic lebih dari 1.96 maka terdapat 

pengaruh signifikan. Pengujian hipotesis dilakukan dengan bantuan software SmartPLS 

(Partial Least Square) 3.0. dibawah ini merupakan nilai path coefficient hasil pengujian. 

Tabel 8. Path Coefisient (Direct Effect) 

 Original 

Sample 

t-

Statistics 

P-

value 

Talent Management (X1) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 

0,317 

 

5,223 

 

0,000 

Employee Engagement (X2) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 

0,645 

 

11,142 

 

0,000 

     Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 8, interpretasinya sebagai berikut : 

1. Hipotesis pertama menguji apakah talent management berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari tabel diatas menunjukkan original 

https://doi.org/10.36778/jesya.v7i1.1525
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sample sebesar 0,317, nilai t-statistic sebesar 5,223 dengan dan nilai p-value 

sebesar 0,000. Dengan nilai t-statistic lebih dari 1.96 dan nilai p value kurang dari 

0.05 , maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis ke pertama diterima. 

2. Hipotesis kedua menguji apakah employee engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari tabel diatas menunjukkan nilai original 

sample sebesar 0,645, nilai t-statistic sebesar 11,142 dan nilai p-value sebesar 

0,000. Dengan nilai t-statistic lebih dari 1.96 dan nilai p value kurang dari 0.05 , 

maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis ke kedua diterima. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Talent Management Terhadap Kinerja Karyawan 

Talent management merupakan kegiatan yang tidak hanya merekrut, melatih, dan 

menempatkan karyawan dalam pekerjaan yang tepat dan pada waktu yang tepat, namun 

manajemen bakat adalah pelatihan tentang cara melakukan rotasi pekerjaan karyawan. 

Hal ini dapat membuat perusahaan memperbaharui keterampilan setiap karyawannya 

mempengaruhi tercapainya kinerja pegawai yang tinggi. Dalam pengelolaan karyawan 

berkinerja tinggi didalam setiap tingkatan organisasi dengan menjadikan pengadaan dan 

orientasi serta pengembangan talenta menjadi manajemen kinerja sebagai bahan dasar 

utama dalam peningkatan kinerja karyawan. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa talent management memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai original sample 

sebesar 0,317, nilai t-statistic sebesar 5,223 yang berarti lebih dari 1.96 dan nilai p-value 

sebesar 0,000 yang berarti kurang dari 0.05.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Pusriadi dan 

Darma, (2020) menyatakan bahwa talant management dan employee engagement 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian yang 

dilakukan oleh Ilham et al., (2022) hasil penelitiannnya menunjukkan bahwa talent 

management memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Putra & Indrawati (2018) mengatakan bahwa Employee Engagement 

memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Employee engagement 

mempengaruhi aspek emosi karyawan sehingga berdampak pada perubahan sikap dan 

kinerja karyawan. Beberapa diantaranya adalah meningkatkan kinerja kerja karyawan, 

kepuasan kerja,mengurangi jumlah ketidak hadiran dan menurunkan keinginan untuk 

berpindah pekerjaan. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa employee engagement memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai original 

sample sebesar 0,645, nilai t-statistic sebesar 11,142  yang berarti lebih dari 1.96 dan nilai 

p-value sebesar 0,000 yang berarti kurang dari 0.05.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Trinovela dan 

Saragi, (2021) mendefinisikan bahwa employee engagement sejauh mana karyawan 

merasa puas dengan pekerjaan mereka dan sejauh mana karyawan terlibat dalam 

pekerjaan mereka. Menurut Setiawan dan Widjaja, (2018) mengatakan bahwa employee 

engagement mempengaruhi kinerja karyawan untuk lebih antusias dan lebih menyukai 

pekerjaanya. Dan menurut Wang, (2021) employee engagement berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 
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V. KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Talent Management dan 

Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan PT Mutu Gading Textile. 

Berdasarkan analisis dan pembahasan yang dilakukan menggunakan Analisis path dapat 

ditarik kesimpulan sebagai Talent management berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  
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